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摘要 在 动态 复杂 的 商业 环境 中 ， 员 工 建言 对 于 组 织 发 展 具 有 重要 的 意义 。 以 往 的 建言 研究 普 


遍 认 为 ， 当 环境 不 支持 建言 时 员工 会 减少 建言 行为 。 然 而 ， 并 非 所 有 员工 都 会 在 逆境 中 放弃 建 


言 ， 有 的 员工 甚至 会 在 逆境 中 表现 出 更 多 的 建言 行为 。 为 了 回答 员工 何以 在 逆境 中 持续 建言 这 


概念 内 涵 ， 并 开发 建言 


或 者 抑制 员工 建言 万 
导 者 建言 采纳 的 影 


言 韧性 提供 实践 启示 。 


基本 问题 ， 探 索 员 工 在 逆境 中 持续 建言 的 形成 机 制 和 作用 效果 ， 本 文 将 首先 探讨 建言 万 性 的 
万 性 的 测量 工具 。 然 后 ， 以 成 就 目标 理论 为 基础 ， 对 三 种 目标 定向 促进 
性 的 路 径 和 条 件 做 出 分 析 。 最 后 ， 探 讨 建言 韧性 对 员工 后 续 建 言行 为 和 领 
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向 。 本 文 回 应 并 拓展 了 建言 研究 的 前 沿 问题 ， 也 为 组 织 了 解 和 培养 员工 的 建 
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1 问题 提出 


建言 (woice) 是 指 员 工 主动 提出 建议 、 意 见 或 想法 以 改善 其 所 在 团队 、 部 门 或 组 织 现 状 的 行 
为 (LePine & Van Dyne, 2001)。 在 如 今 科技 高 速 发 展 、 市 场 瞬 息 万 变 的 大 背景 下 ， 为 了 成 功 应 
对 商业 环境 层出不穷 的 挑战 ， 企 业 越 来 越 需 要 员工 献 言 献策 ( 段 锦 云 等 ,2016)。 大 量 实践 经 验 
与 研究 成 果 表明 ， 员 工 建言 能 够 为 管理 者 的 决策 提供 重要 的 “智力 资源 "， 是 企业 创新 和 绩效 提 
升 的 重要 保障 (Bashshur & Oc, 2015; FHE 等 , 2018). 

尽管 员工 建言 对 企业 发 展 如 此 重要 ， 但 在 实际 工作 中 却 存 在 着 许多 可 能 阻碍 员工 建言 的 因 
素 。 例 如 ， 领 导 者 抵触 员工 发 言 、 上 下 级 关系 疏远 、 建 言 渠 道 不 畅 、 缺 少 安全 的 建言 氛围 等 。 
现 有 的 建言 研究 普遍 认为 ， 当 组 织 中 存在 这 些 因素 时 ， 员 工会 因为 担心 建言 带 来 的 负面 影响 ， 
而 选择 减少 建言 或 者 保持 沉默 (Milliken et al., 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne et al., 2003; 
陈 丽 金 , 唐宁 玉 , 2019)。 然 而 ， 并 非 所 有 员工 都 会 在 不 利于 建言 的 逆境 中 减少 建言 行为 ， 其 至 
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= 道 境 还 有 可 能 激发 员工 的 建言 行为 。 例 如 ， 有 些 员工 不 怕 被 拒绝 ， 能 够 反思 失败 的 经 历 ， 不 断 
= 改进 自己 建言 的 内 容 和 方式 ， 有 些 员工 甘愿 承担 风险 ， 能 够 将 压力 转化 为 动力 ， 在 其 他 同事 三 
LO 绒 其 口 时 坚持 发 声 。 

= 员工 何以 在 逆境 中 建言 ? 这 种 表现 的 形成 机 制 是 什么 ? 又 会 带 来 怎样 的 结果 ? 从 目前 的 6 
= 完 进 展 来 看 ， 尽 管 有 关 员工 建言 行为 前 因 和 后 果 的 研究 已 经 非常 丰富 (如 李 方 君 等 , 2018; 卢 红 


N 烛 等 ,2020)， 可 以 在 一 定 程度 上 为 理解 员工 在 逆境 中 的 建言 行为 提供 借鉴 ， 但 是 能 够 直接 回答 
这 些 问题 的 研究 仍 十 分 有 限 。 为 了 研究 员工 在 逆境 中 的 建言 现象 ，King 等 人 (2019) 提 出 了 建言 
MtE(voice resilience) 的 概念 ， 认 为 建言 韧性 是 工作 场所 中 员工 韧性 的 一 种 ， 是 指 员工 在 建言 不 
被 采纳 的 逆境 中 仍然 继续 建言 的 行为 。 建 言 初 性 概念 的 提出 为 解释 和 预测 员工 在 逆境 中 的 建言 
行为 提供 了 重要 的 基础 。 

然而 ， 建 言 韧性 的 研究 才刚 刚 起 步 ， 理 论 建构 和 实证 研究 还 存在 很 多 不 足 ， 主 要 包括 以 下 
三 个 方面 。 第 一 ， 建 言 韧性 的 概念 内 涵 有 待 进一步 拓展 ， 相 适应 的 测量 工具 也 破 需 开发 。 现 有 
研究 将 建言 初 性 等 同 于 逆境 中 持续 建言 的 行为 (King etal, 2019)， 和 忽略 了 员工 为 了 在 逆境 中 持 
续 建言 所 经 历 的 心理 和 行为 过 程 ， 而 后 者 才 是 建言 韧性 的 本 质 。 此 外 ， 目 前 也 没有 指标 体系 能 
够 对 员工 适应 建言 逆境 的 心理 和 行为 过 程 进行 测量 ， 导 致 员工 建言 韧性 的 水 平 难以 量化 ， 阻 得 
了 建言 韧性 前 因 与 后 果 的 实证 研究 。 第 二 ， 在 探讨 建言 韧性 的 前 因 时 ， 缺 少 对 员工 自身 因素 的 
考察 。 目 前 ， 已 有 研究 从 领导 者 的 角度 探讨 了 领导 行为 对 员工 建言 韧性 的 影响 King etal, 
2019)， 而 有 关 员工 自身 因素 如 何 影响 其 建言 韧性 的 研究 还 十 分 欠缺 。 第 三 ， 建 言 韧性 的 效能 
研究 还 有 待 探索 。 在 不 利于 员工 建言 的 逆境 中 ， 建 言 官 性 使 员工 克服 困难 并 坚持 发 声 ， 这 种 积 
极 的 表现 可 能 会 对 员工 和 领导 者 产生 积极 的 影响 ， 但 迄今 为 止 相关 实证 研究 还 很 少见 。 
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为 了 深入 了 解 员工 在 逆境 中 建言 现象 的 本 质 和 前 因 后 果 ， 本 文 将 围绕 建言 韧性 展开 系列 


究 ， 主 要 包括 以 下 三 个 内 容 : 研究 一 通过 理论 探讨 和 深入 访谈 ， 进 一 步 挖掘 建言 万 性 的 概念 内 
涵 ， 并 开发 相应 的 测量 工具 ， 为 后 续 的 实证 研究 莫 定 基础 ， 研 究 二 以 成 就 目标 理论 为 基础 ， 分 
析 不 同 的 成 就 目标 定向 如 何 影响 员工 的 建言 韧性 ， 并 考察 影响 这 一 过 程 的 边界 条 件 ， 研 究 三 探 
讨 在 成 就 目标 的 驱动 下 ， 建 言 韧性 对 员工 后 续 建言 行为 和 领导 者 建言 采纳 的 影响 ， 从 而 获得 对 


建言 韧性 效果 更 为 完整 的 认识 。 


围绕 本 文 的 核心 构 念 “建言 韧性 ”， 以 下 理论 与 文献 概述 将 首先 回顾 建言 韧性 提出 的 背 


景 ， 介 绍 现 有 研究 对 建言 所 性 的 界定 与 测量 ， 并 且 指出 现 有 建言 韧性 研究 的 不 足 ; RR, HE 
AN 
4 


提供 思路 ， 最 后 ， 


员工 韧性 的 研究 前 沿 ， 以 此 为 拓展 建言 杆 性 的 概念 内 涵 和 开发 其 测量 工具 
绍 


2 理论 与 文献 概述 
2.1 建言 韧性 


成 就 目标 理论 的 主要 观点 ， 以 该 理论 作为 研究 模型 的 理论 框架 与 逻辑 基础 。 


建言 行为 研究 发 展 至 今 ， 已 经 积累 了 非常 丰富 的 成 果 。 不 过 ， 以 往 的 
相对 静态 的 视角 ， 扳 立地 研究 个 别 的 建言 行为 ， 忽 略 了 员工 调整 建言 行为 


建言 研究 普遍 采用 ] 
、 适 应 外 部 环境 的 动 


态 变化 过 程 ( 章 贞 等 , 2020; King etal., 2019)。 特 别 是 当 环 境 中 存在 领导 不 支持 、 环 境 不 安全 等 


不 利于 员工 建言 的 因素 时 ， 现 有 的 建言 研究 普遍 认为 ， 此 时 员工 会 因为 担 
响 ， 选 择 减少 建言 或 者 保持 沉默 (Milliken et al., 2003; Pinder & Harlos, 2001 


心 发 声带 来 的 负面 影 
; Van Dyne et al., 


2003; EWE, 唐宁 玉 , 2019)。 但 在 实际 工作 中 ， 可 以 适应 建言 道 境 并 在 逆境 中 持续 建言 的 员工 


不 在 少数 。 这 说 明 可 能 存在 某 种 机 制 ， 激 发 和 维持 着 员工 在 逆境 中 的 建言 


有 研究 揭示 这 一 过 程 。 


针对 上 述 研究 局 限 ，King 等 人 (2019) 呼 吁 对 员工 在 逆境 中 的 建言 问题 展开 研究 ， 并 且 提 


建言 的 行为 ， 并 且 通 过 记录 后 续 建 言 次 数 来 测量 员工 建言 万 性 的 水 平 。 然 


了 建言 性 这 一 概念 。King 等 人 (2019) 将 建言 官 性 定义 为 在 建言 逆境 〔 即 被 领导 拒绝 ) 中 持续 


于 一 种 行为 结果 并 不 能 充分 地 把 握 其 本 质 。 理 论 上 ， 卦 性 是 员工 克服 工作 


、 


更 好 地 回答 员工 何以 在 逆境 中 建言 这 一 重要 问题 ， 建 言 韦 性 的 概念 内 涵 还 
除了 概念 内 涵 有 竺 深化， 建言 艳 性 的 前 因 与 后 果 研 究 也 有 待 进一步 展 
探讨 了 领导 者 因素 对 建言 韧性 的 影响 ， 研 究 发 现 领导 者 对 拒绝 建言 的 解释 


数 和 建言 意愿 存在 正 向 关系 。 除 此 之 外 ， 员 工 自身 有 哪些 因素 可 能 对 其 建 计 


响 ? 建言 万 性 的 作用 效果 又 体现 在 哪些 方面 ? 当下 ， 建 言 韧性 的 相关 研究 


些 问 题 也 有 待 回答 。 


逆境 的 必要 条 件 ( 诸 


EBS 等 , 2019)， 因 而 建言 万 性 应 该 是 员工 在 逆境 中 持续 建言 的 前 因 ， 而 非 行为 结果 本 号。 为 了 
这 


需要 进一步 拓展 。 

开 。King 等 人 (2019) 
与 员工 后 续 的 建言 次 
言 万 性 产生 积极 的 影 
还 处 于 起 步 阶段 ， 这 


2.2 员工 韧性 
员工 韧性 (employee resilience) 是 指 员工 在 道 境 中 表现 出 的 积极 适应 性 ， 是 决定 员工 在 逆境 
中 能 和 否 维持 、 甚 至 提高 工作 表现 的 关键 因素 ( 诸 彦 含 等 , 2019)。 综 合 以 往 研 究 ， 员 工 韧性 的 定 
义 主 要 存在 特质 /资源 、 结 果 和 过 程 三 种 视角 (Hartmann et al., 2020)。 其 中 ， 特 质 / 资 源 视 角 将 韧 
性 定义 为 某 种 个 体 或 者 环境 固有 的 、 能 够 促使 个 体 适应 逆境 的 潜力 (如 和 信 格 特质 、 知 识 技能 
等 )， 结 果 视 角 将 毛 性 视 为 个 体 在 成 功 适 应 逆境 后 表现 出 的 行为 模式 (如 维持 原状 、 坚 守 忍 而 
等 );， 过 程 视角 则 将 韧性 界定 为 使 个 体 成 功 适 应 逆境 的 心理 和 行为 过 程 (Britt et al., 2016; Fisher 
et al., 2019; Hartmann et al., 2020; Rabenu & Tziner, 2016). 
随 着 员工 韧性 研究 的 发 展 ， 特 质 / 资 源 视 角 和 结果 视角 的 局 限 性 开始 显现 。Fisher 等 人 
(2019) 认 为 ， 特 质 或 者 资源 是 可 以 脱离 逆境 存在 的 ， 而 只 有 在 逆境 中 显现 的 才能 称 之 为 韧性 ， 
T 所 以 特质 和 资源 尽管 可 以 促进 韧性 的 产生 ， 但 与 韧性 存在 着 本 质 的 区 别 。McLarnon 和 
一 Rothstein (2013) 认 为 ， 逆 境 中 积极 的 行为 模式 是 官 性 带 来 的 结果 ， 仅 仅 用 行为 结果 来 定义 志 
性 ， 会 忽略 个 体 如 何 从 逆境 中 恢复 的 过 程 ， 不 能 反映 万 性 的 本 质 。 综 合 来 看 ，King 等 人 (2019) 
对 建言 万 性 的 界定 正 是 从 结果 视角 出 发 的 ， 因 而 也 面临 着 相似 的 问题 ， 无 法 准确 地 涵盖 建言 韧 
性 的 本 质 特 征 。 
近年 来 ， 越 来 越 多 的 研究 者 基于 过 程 视角 对 员工 韧性 展开 研究 。 支 持 这 一 视角 的 研究 者 认 
为 ， 过 程 视角 有 利于 探究 具体 情境 下 个 体 适 应 或 者 克服 逆境 的 动态 机 制 (Fisher et al., 2019; 
Hartmann et al., 2020; WZ E 等 , 2019)。 同 时 ， 过 程 视角 也 为 研究 者 探讨 多 种 因素 (例如 ， 行 
A alae dn ata 
2016)。 从 过 程 视角 出 发 ， 建 言 万 性 的 核心 在 于 员工 克服 建言 逆境 所 经 历 的 心理 和 行为 过 程 ， 
分 析 这 一 过 程 的 内 容 并 且 考 察 可 能 影响 这 一 过 程 的 要 素 ， 是 深化 对 建言 万 性 概念 内 涵 认 识 的 重 
要 方向 。 
2.3 成 就 目标 理论 
成 就 目标 理论 是 从 社会 认 知 角度 探讨 个 体 成 就 动机 类 型 及 其 相应 行为 表现 的 理论 (Dweck 
& Leggett, 1988; VandeWalle, 1997)。 目 标定 向 是 指 个 体 在 成 就 情境 中 对 成 就 目标 的 选择 和 追求 
的 基本 取向 (Dweck & Leggett, 1988)。 
在 工作 情境 中 ，VandeWalle (1997) 提 出 的 三 种 成 就 目标 定向 得 到 了 研究 者 的 广泛 认可 和 应 
用 (例如 ，Alexander & Van Knippenberg, 2014; Ma et al., 2021; Rhee & Choi, 2017)。 依 据 
VandeWalle (1997) 的 界定 ， 成 就 目标 包括 学 习 目 标定 向 (learning goal orientation)、 成 绩 证 明 目 


标定 向 (performance prove goal orientatiom) 和 成 绩 回 避 目 标定 向 (performance avoid goal 
orientation)。 其 中 ， 学 习 目标 定向 追求 提升 能 力 、 更 好 地 掌控 工作 任务 ; 成 绩 证 明 目 标定 向 追 


求 展 示 自 己 ， 证 明 自 己 的 能 力 比 别人 强 ; 成 绩 回 避 目 标定 向 追求 隐藏 短 板 ， 避 免 暴露 自己 的 能 
力 不 如 别人 (Elliot et al., 2017)。 
成 就 目标 对 个 体 的 心理 过 程 具有 组 织 作 用 ， 是 个 体 理解 情境 与 自身 关系 并 做 出 反应 的 基础 
(Dweck & Leggett, 1988)。 以 往 研究 表明 ， 学 习 目 标 占 优势 的 个 体 为 了 更 好 地 完成 任务 ， 往 往 
不 怕 失 败 与 批评 ， 愿 意 通 过 解决 问题 锻炼 自己 的 能 力 ， 最 终 实现 自我 超越 (VandeWalle & 
Cummings, 1997; VandeWalle et al., 2000); 成 绩 证 明 目 标 占 优势 的 个 体 为 了 凸显 自己 ， 喜 欢 承 
担 重 要 的 责任 ， 独 自 挑战 困难 的 任务 ， 以 求 获得 超越 他 人 的 成 就 (VandeWalle & Cummings, 
1997; Hirst et al., 2011); 而 成 绩 回避 目标 占 优势 的 个 体 为 了 减少 失败 ， 会 尽量 避免 挑战 ， 在 面 
对 困难 的 任务 时 往往 上 戎 缩 退 却 (Payne et al., 2007)。 可 见 ， 成 就 目标 在 很 大 程度 上 影响 着 个 体 在 
逆境 中 的 表现 与 结果 (Elliot et al., 2017; VandeWalle et al., 2019)。 因 而 ， 成 就 目标 理论 可 以 为 研 


一 下 


T 完 员工 建言 韧性 的 形成 机 制 和 作用 效果 提供 重要 的 理论 基础 。 
= 2.4 文献 评述 
= 尽管 建言 研究 经 过 二 十 余年 的 发 展 已 经 取得 了 大 量 成 果 ， 但 是 员工 在 逆境 中 建言 的 现象 却 
= 很 少 得 到 学 者 的 关注 。 随 着 员工 韧性 的 研究 在 组 织 行为 学 领域 逐渐 展开 ， 近 年 来 有 学 者 提出 了 
建言 韧性 这 一 概念 。 目 前 有 关 建 言 韧性 的 研究 才刚 刚 起 步 ， 相 关 研 究 在 以 下 三 个 方面 存在 探索 
的 价值 。 


第 一 ， 从 过 程 视角 重新 界定 建言 万 性 的 概念 内 涵 并 开发 相应 的 测量 工具 。 如 上 上 所 述 ， 由 于 
理论 视角 的 局 限 性 ， 现 有 研究 没有 充分 揭示 建言 韧性 的 内 涵 。 为 了 加 深 对 员工 逆境 中 建言 现象 
的 理解 ， 后 续 研 究 有 必要 借鉴 员工 韧性 研究 的 前 沿 成 果 ， 通 过 分 析 员 工 为 了 克服 建言 逆境 所 经 
历 的 具体 心理 -行为 过 程 ， 进 一 步 拓展 建言 万 性 的 概念 内 涵 。 同 时 ， 为 了 深入 检验 建言 韧性 的 
影响 因素 与 作用 效果 ， 后 续 研 究 还 需要 在 重新 界定 建言 秆 性 内 涵 的 基础 上 开发 相应 的 测量 工 
具 。 


第 二 ， 基 于 成 就 目标 理论 分 析 并 检验 成 就 目标 定向 对 员工 建言 韧性 的 影响 。 目 前 ， 有 关 建 
韧性 前 因 的 研究 还 非常 有 限 ， 特 别 是 员工 自身 有 哪些 因素 可 能 影响 其 建言 韧性 还 有 待 探 索 。 
鉴于 成 就 目标 对 于 个 体 心 理 - 行 为 过 程 的 重要 组 织 作 用 到 困难 时 ， 成 就 目标 会 在 
很 大 程度 上 决定 员工 是 迎 难 而 上 还 是 其 缩 退 却 (Elliot et al., 2017; VandeWalle et al., 2019)， 后 续 
研究 应 该 重点 考察 成 就 目标 定向 对 员工 建言 万 性 的 影响 ， 并 且 关 注 其 他 因素 对 二 者 关系 的 调节 
作用 。 
第 三 ， 从 员工 后 续 建 言 和 领导 者 建言 采纳 两 方面 考察 建言 韧性 的 作用 效果 。 克 服 道 境 持续 
建言 对 于 员工 个 体 成 长 和 组 织 发 展 都 具有 重要 的 意义 King etal., 2019)。 许 多 研究 显示 ， 通 过 
克服 逆境 ， 员 工 的 表现 可 以 回归 到 正常 水 平 ， 甚 至 比 逆境 存在 之 前 做 的 更 好 (Britt etal., 
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2016)。 鉴 于 此 ， 员 工 也 有 可 能 通过 适应 建言 逆境 ， 做 到 正常 、 甚 至 更 高 水 平 的 建言 行为 ， 这 
对 于 员工 来 说 是 重要 的 进步 ， 也 是 建言 韧性 效果 最 直接 的 体现 。 同 时 ， 员 工 的 建言 需要 通过 领 
导 者 采纳 才能 转化 为 对 组 织 的 贡献 ， 因 而 领导 者 能 否 采 纳 建言 也 是 评价 建言 首 性 效果 的 重要 指 
标 。 
3 研究 构想 

本 研究 的 主要 包含 三 个 相互 联系 的 子 研 究 。 其 中 ， 研究 一 聚焦 于 建言 韧性 的 概念 厘定 和 
相应 的 测量 工具 开发 ， 研 究 二 着 眼 于 从 成 就 目标 理论 视角 考察 建言 韧性 的 形成 机 制 及 员工 建 
效能 感 的 调节 作用 ; 研究 三 则 着 重 检验 员工 建言 所 性 对 员工 和 领导 者 的 影响 。 整 体 研 究 框架 如 
图 1 所 示 。 
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| 建言 韧性 的 形成 机 制 | ; | 概念 发 展 与 量 表 开发 | ; 建言 韧性 的 作用 结果 | 
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图 1 研究 框架 图 

3.1 研究 1: 建言 韧性 的 概念 发 展 与 量 表 开 发 

从 过 程 视角 出 发 (Fisher et al., 2019; WEA 等 , 2019)， 本 研究 将 建言 韧性 界定 为 员工 与 建言 
逆境 动态 交互 ， 克 服 建言 道 境 的 心理 -行为 过 程 。 其 中 ， 建 言 逆境 泛 指 员工 在 建言 过 程 中 可 能 
遇 到 的 各 种 障碍 、 冲 突 和 失败 情境 。 

回顾 以 往 的 研究 可 以 发 现 ， 个 体 克 服 逆境 的 过 程 从 时 间 上 可 以 分 为 两 个 阶段 ， 即 评价 
(appraisal) 和 应 对 (coping)(Fisher et al., 2019)。 其 中 ， 评 价 是 指 当 逆 境 发 生 时 ， 个 体 对 它 的 感知 
与 理解 。 应 对 是 指 当 逆 境 产生 消极 影响 后 ， 个 体 所 进行 的 持续 性 自我 调节 (Fisher et al., 2019; 
Folkman et al., 1986). 这 种 自我 调节 通常 使 用 两 种 策略 : 一 是 情绪 管理 ， 即 调节 自己 对 逆境 的 
情绪 反应 ; 二 是 解决 问题 ， 即 改造 逆境 或 者 改变 自己 与 逆境 的 关系 (Fisher et al., 2019; Folkman 
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et al., 1986; Kinicki et al., 2000)。 通 过 积极 看 竺 逆境， 主动 调节 情绪 和 努力 解决 问题 ， 个 体 将 最 
终 克服 逆境 并 实现 自身 成 长 (Fisher et al., 2019; EA 等 , 2019)。 
以 此 为 基础 ， 本 研究 构想 员工 克服 建言 逆境 的 过 程 包括 三 个 方面 的 内 容 : (1) 积极 评价 建 
言 逆境 ，(2) 主动 调节 情绪 状态 ，(3) 努力 调整 建言 行为 。 因 而 ， 建 言 韧性 可 能 是 一 个 三 维度 构 
念 。 结 合 建言 行为 的 特征 以 及 建言 逆境 中 可 能 遇 到 的 具体 情况 ， 本 研究 提出 建言 韦 性 的 内 涵 包 
括 以 下 内 容 : 
(1) 评价 建言 逆境 。 在 建言 的 逆境 中 ， 员 工 可 能 遇 到 建言 渠道 不 畅 、 缺 少 建言 氛围 、 领 导 
抵触 甚至 拒绝 建言 等 情况 (Milliken et al., 2003; 陈 丽 金 , 唐宁 玉 , 2019)。 然 而 ， 个 体 的 情绪 、 动 
机 与 行为 并 非 完 全 源 于 客观 现实 ， 而 是 依赖 于 个 体 对 它 的 评价 (Dweck & Leggett, 1988; Lazarus 
& Folkman, 1984; Weiner, 1985)。 例 如 ， 有 人 认为 失败 是 成 功 之 母 ， 有 人 则 认为 失败 会 让 自己 
一 难堪 (Payne et al., 2007); 有 人 认为 压力 是 挑战 ， 有 人 却 认为 压力 是 阻碍 (Lazarus, 1993); AAA 
为 失败 是 偶然 的 ， 有 人 却 认为 失败 是 注定 的 (Weiner, 198$)。 在 建言 的 逆境 中 ， 建 言 韧 性 高 的 员 
工 倾向 于 对 建言 逆境 产生 积极 的 评价 ， 认 为 建言 逆境 存在 潜在 的 好 处 ， 可 以 通过 努力 加 以 克 
服 。 这 些 积 极 的 评价 会 激发 个 体 克 服 逆境 的 动机 ， 从 而 驱动 个 体 与 建言 逆境 展开 建设 性 的 互动 
(Fisher et al., 2019; #2 “, 2019). 

(2) 调节 情绪 状态 。 当 遭遇 建言 的 逆境 时 ， 员 工 可 能 感到 被 领导 者 欺骗 (de Vries et al., 
2012)， 认 为 建言 环境 不 够 安全 (King etal., 2019)， 或 者 否定 自己 在 组 织 中 的 价值 (Belkin & 
Kong, 2018)， 从 而 产生 焦虑 或 者 愤怒 的 情绪 。 此 时 ， 建 言 万 性 高 的 员工 能 够 做 到 有 效 的 情绪 
理 ， 通 过 重新 评估 逆境 ， 试 图 发 现 逆境 中 的 有 利 因 素 (Gross & John, 2003; Tebes et al., 2004); 
或 者 通过 充分 发 挥 幽默 感 ， 采 用 一 些 放 松 技 巧 ， 来 缓解 消极 情绪 ， 调 动 积极 情绪 (Shin et al., 
2012)。 在 主动 的 自我 调节 下 ， 即 使 身 处 建言 道 境 员工 也 能 够 保持 积极 的 情绪 ， 这 使 其 能 够 以 
活跃 的 思维 处 理 建言 问题 ， 并 且 更 有 勇气 承担 建言 潜在 的 风险 ( 传 强 等 , 2012)。 

(3) 调整 建言 行为 。 要 想 真正 克服 建言 逆境 ， 员 工 还 需要 发 现 并 解决 建言 过 程 中 实际 存在 
的 问题 。 建 言 万 性 强 的 员工 能 够 反思 建言 受挫 的 原因 ， 这 些 原 因 可 能 包括 : 自己 的 建言 质量 不 
高 ， 领 导 者 感受 到 建言 对 自己 的 威胁 ， 或 者 领导 者 担心 采纳 个 别 建 言 会 破坏 团队 稳定 等 ( 韩 辟 ， 
刘 庚 , 2021)。 在 反思 的 基础 上 ， 建 言 韧 性 高 的 员工 会 有 针对 性 地 解决 这 些 问题 。 例 如 ， 提 高 专 
业 性 和 可 行 性 ， 以 优化 建言 的 内 容 ( 韩 辟 , 刘 庚 , 2021)， 增 加 促进 性 建言 、 减 少 抑制 性 建言 ， 以 
降低 领导 者 对 建言 威胁 的 感知 (Liang et al., 2012); 或 者 采用 团结 同事 (Schriesheim & Hinkin, 
1990) 和 集体 建言 (Walumbwa et al., 2012) 等 方式 来 减轻 领导 者 对 纳 谏 不 利于 团队 和 谐 的 顾虑 。 
通过 发 现 并 解决 建言 过 程 中 实际 存在 的 问题 ， 建 言 万 性 高 的 员工 最 终 能 够 实现 对 建言 逆境 的 改 
变 。 
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吉 合 以 上 分 析 ， 本 研究 将 遵循 规范 的 量 表 开 发 程序 ， 拟 采用 质 性 研究 方法 获得 建言 韧性 的 
内 涵 结构 ， 并 采用 定量 的 研究 方法 进行 对 建言 万 性 的 因子 结构 进行 探索 和 验证 ， 从 而 开发 出 一 
个 信 效 度 良 好 的 建言 万 性 测量 量 表 。 
3.2 研究 2: 成 就 目标 视角 下 建言 韧性 的 形成 机 制 研究 
研究 二 由 在 探讨 不 同 成 就 目标 定向 对 员工 建言 韦 性 的 影响 ， 以 及 员工 建言 效能 感 对 这 些 关 
系 的 调节 作用 。 如 前 所 述 ， 个 体 存 在 三 种 成 就 目标 定向 ， 即 学 习 目 标定 向 、 成 绩 证 明 目 标定 向 
和 成 绩 回 避 目 标定 向 (VandeWalle, 1997)。 本 研究 将 结合 研究 一 对 建言 梓 性 内 涵 的 阐述 ， 提 出 
三 种 成 就 目标 定向 与 建言 万 性 的 关系 。 
3.2.1 学 习 目 标定 向 与 建言 韧性 的 关系 

学 习 目 标定 向 驱动 个 体 追 求 工作 能 力 的 提升 (Elliot etal., 2017)。 为 了 不 断 超 越 自 我 ， 学 习 
目标 定向 较 高 的 员工 往往 偏好 有 难度 和 挑战 的 任务 (Colquitt & Simmering, 1998; VandeWalle & 
Cummings, 1997)， 认 为 批评 和 失败 有 助 于 反思 以 往 的 不 足 ， 并 将 困难 与 挫折 看 作 是 锻炼 能 
的 机 会 (Alexander & Van Knippenberg, 2014; Cianci et al., 2010; VandeWalle, 1997)。 这 些 积极 的 
认 知 可 以 缓解 逆境 对 员工 的 打击 (Cianci et al., 2010)， 使 员工 在 逆境 中 努力 排除 负面 情绪 的 干 
扰 ， 集 中 注意 力 思考 如 何 解决 眼下 的 困境 (Porath & Bateman, 2006; Payne et al., 2007)。 因 此 ， 
学 习 目 标定 向 较 高 的 员工 能 够 认识 到 建言 逆境 对 其 提高 工作 能 力 的 积极 意义 ， 主 动 调节 在 建言 
逆境 中 的 消极 情绪 体验 ， 并 且 努 力 提高 建言 质量 和 优化 建言 策略 ， 以 争取 后 续 的 建言 取得 更 好 
的 结果 。 基 于 以 上 分 析 ， 本 研究 提出 : 

假设 1: 员工 的 学 习 目 标定 向 与 建言 韧性 呈正 向 关系 。 
3.2.2 成 绩 证 明 目 标定 向 与 建言 韧性 的 关系 

成 绩 证 明 目 标定 向 驱动 个 体 追 求 在 工作 中 展示 自己 ， 证 明 自 己 的 能 力 比 别人 强 (Elliot et 
al., 2017)。 为 了 取得 超越 他 人 的 成 就 ， 成 绩 证 明 目 标 定向 较 高 的 员工 会 将 要 求 高 、 难 度 大 的 任 
务 视 为 自己 出 人 头 地 的 机 会 (Hirst et al., 2011; Ma et al., 2021)， 并 且 在 道 境 中 也 能 做 到 主动 调节 
情绪 和 努力 解决 问题 (Porath & Bateman, 2006)。 不 过 ， 与 学 习 目 标定 向 不 同 的 是 ， 成 绩 证 明 目 
标定 向 只 追求 结果 的 成 功 ， 并 不 追求 能 力 的 提升 (VandeWalle et al., 2001)。 这 种 追求 目标 的 差 
会 导致 成 绩 证 明 目 标定 向 高 的 个 体 更 愿意 在 策略 上 下 功夫 ， 而 不 是 切实 地 提高 自己 的 业务 水 
平 (Elliot et al., 1999; Midgley et al., 2001D)。 因 此 ， 高 成 绩 证 明 目 标定 向 的 员工 可 能 认为 在 逆境 
中 建言 成 功 更 能 凸显 其 优秀 ， 并 愿意 为 此 付出 努力 。 在 克服 建言 逆境 的 方式 上 ， 高 成 绩 证 明 目 
标定 向 的 员工 可 能 会 优先 选择 调整 建言 策略 ， 而 非 提高 建言 质量 。 基 于 以 上 分 析 ， 本 研究 提 
出 : 

假设 2: 员工 的 成 绩 证 明 目 标定 向 与 建言 韧性 呈 
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3.2.3 成 绩 回避 目标 定向 与 建言 韧性 的 关系 
成 绩 回避 目标 定向 驱动 个 体 追求 隐藏 短 板 ， 吕 免 暴露 自己 的 能 力 不 如 别人 (Elliot et al, 
2017)。 因 为 害怕 暴露 自己 的 不 足 ， 高 成 绩 回避 目标 定向 的 个 体 往 往 抵触 困难 的 任务 (Elliot et 
al., 1999; Elliot & Church, 1997)， 并 且 对 于 工作 中 的 压力 非常 敏感 ， 当 存在 失败 的 可 能 时 ， 就 
会 对 工作 环境 产生 消极 的 认 知 评价 (Ma etal, 2020)。 所 以 ， 高 成 绩 回 避 目 标定 向 的 员工 很 容易 
受到 逆境 的 打击 ， 习 惯 在 逆境 中 提高 自我 保护 意识 ， 维 持 相 对 焦虑 的 情绪 状态 ， 以 随时 察觉 风 
险 ， 停 止 可 能 带 来 消极 后 果 的 行为 (Porath & Bateman, 2006)。 因 此 ， 与 学 习 目 标定 向 和 成 绩 证 
明 目 标定 向 高 的 员工 截然 相反 ， 高 成 绩 回 避 目 标定 向 的 员工 会 认为 建言 逆境 是 严重 的 威胁 ， 因 
而 在 建言 逆境 中 倾向 于 保持 警惕 ， 不 愿 冒险 发 声 。 基 于 以 上 分 析 ， 本 研究 提出 : 
假设 3， 员 工 的 成 绩 回避 目标 定向 与 建言 韧性 呈 负 向 关系 。 
一 3.2.4 建言 效能 感 对 目标 定向 与 建言 韧性 的 关系 的 调节 作用 
建言 效能 感 (voice efficacy) 是 指 员工 基于 长 期 累积 的 经 验 形成 的 ， 对 自己 能 够 胜任 建言 
色 ， 并 且 建 言 能 收 到 良好 效果 的 信念 ( 段 锦 云 , MUI, 2012)。 建 言 效 能 感 使 员工 认为 自己 可 以 
控制 建言 过 程 中 突 发 事件 对 自己 的 影响 ， 并 且 相 信 自 己 的 建议 最 终 能 够 被 领导 者 采纳 ( 段 锦 云 
MIKL, 2012)。 当 建言 遇 到 逆境 时 ， 学 习 目 标定 向 驱动 个 体 克服 建言 逆境 以 提高 自己 的 能 力 ， 
成 绩 证 明 目 标 定向 驱动 个 体 克服 建言 逆境 以 证 明 自己 的 能 力 。 此 时 ， 建 言 效能 感 较 高 的 员工 将 
更 有 信心 实现 这 两 个 对 于 他 们 来 说 非常 重要 的 目标 ， 并 因此 更 加 积极 主动 地 克服 建言 逆境 。 与 
之 相反 的 是 ， 成 绩 回避 目标 定向 驱动 个 体 被 动 承 受 建 言 逆境 带 来 的 消极 影响 ， 以 避免 失败 和 暴 
露 自 己 工作 能 力 的 短 板 。 此 时 较 高 的 建言 效能 感 可 以 减轻 成 绩 回避 目标 定向 的 影响 ， 使 个 体 在 
建言 逆境 中 不 至 于 完全 消极 被 动 。 基 于 以 上 分 析 ， 本 研究 提出 : 
假设 4， 建言 效能 感 调节 了 学 习 目标 定向 与 建言 韧性 的 正 向 关系 ， 当 建言 效能 感 较 强 时 ， 
学 习 目标 定向 与 建言 韧性 的 正 向 关系 更 强 。 
假设 5， 建 言 效能 感 调节 了 成 绩 证 明 目 标定 向 与 建言 蕊 性 的 正 向 关系 ， 当 建言 效能 感 较 强 
时 ， 成 绩 证 明 目 标定 向 与 建言 韧性 的 正 向 关系 更 强 。 
假设 6， 建言 效能 感 调节 了 成 绩 回避 目标 定向 与 建言 蕊 性 的 负 向 关系 ， 当 建言 效能 感 较 强 
时 ， 成 绩 回避 目标 定向 与 建言 韧性 的 负 向 关系 更 弱 。 
3.3 ”研究 3: 建言 韧性 的 作用 效果 研究 
研究 三 由 在 考察 建言 官 性 的 作用 效果 。 如 前 所 述 ， 建 言 官 性 是 员工 积极 评价 建言 逆境 ， 主 
动 调节 情绪 状态 ， 努 力 调整 建言 行为 的 动态 过 程 。 结 合 建言 初 性 的 内 涵 ， 本 研究 将 从 员工 后 续 
建言 和 领导 者 建言 采纳 两 方面 分 析 建 言 官 性 的 作用 效果 ， 以 探索 建言 韧性 对 于 员工 个 体 成 长 和 
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33.1 建言 韧性 与 员工 后 续 建 言行 为 的 关系 

后 续 建 言 (subsequent voice) 是 指 员 工 在 感知 到 建言 逆境 后 继续 建言 的 行为 King et al., 
2019)。 在 建言 的 过 程 中 ， 阻 碍 、 冲 突 或 者 失败 可 能 对 员工 造成 打击 ， 导 致 员工 减少 建言 或 者 
变 得 沉默 (Milliken et al., 2003; 陈 丽 金 , 唐宁 玉 , 2019)。 然 而 ， 有 具有 高 水 平 建言 韧性 的 员工 能 够 
积极 地 看 待 建言 逆境 ， 将 克服 建言 逆境 与 个 人 的 成 长 、 成 就 联系 起 来 ， 从 而 激发 在 逆境 中 持续 
建言 的 动机 。 此 外 ， 尽 管 在 逆境 中 建言 可 能 接连 受到 打击 ， 但 是 高 建言 毛 性 的 员工 能 够 及 时 自 
我 调节 ， 将 注意 力 集中 在 解决 问题 上 ， 并 通过 一 些 技巧 排解 压力 ， 使 自己 保持 活跃 的 思维 与 积 
极 的 情绪 。 最 后 ， 建 言 官 性 高 的 员工 能 够 从 先前 的 负面 反馈 中 汲取 经 验 ， 提 高 建言 质量 和 优化 
建言 策略 ， 从 而 使 员工 对 未 来 的 建言 结果 产生 积极 的 预期 ， 促 进 后 续 建 言行 为 的 产生 。 基 于 以 
上 分 析 ， 本 研究 提出 : 

假设 7: 建言 韧性 与 员工 后 续 建言 行为 呈正 向 关系 。 
3.3.2 建言 韧性 与 领导 者 建言 采纳 的 关系 
建言 采纳 (voice endorsement) 即 领导 者 对 员工 建言 的 接受 、 认 可 和 支持 ( 章 凯 等 , 2020)。 影 
响 领 导 者 建言 采纳 的 因素 很 多 。 首 先 ， 领 导 者 会 揣测 员工 建言 的 目的 。 建 言 韧性 使 员工 冒 着 被 
惩罚 的 风险 坚持 发 声 ， 这 种 自我 牺牲 的 表现 可 能 使 领导 者 认为 员工 这 样 做 是 为 了 组 织 的 利益 着 
想 。 当 领导 认为 员工 是 出 于 “组 织 关 心动 机 ”做 出 建言 行为 时 ， 将 更 有 可 能 采纳 员工 的 建言 
(Burris et al., 2013; Grant et al., 2009)。 其 次 ， 领 导 者 会 感知 员工 建言 的 态度 。 建 言 韧 性 使 员工 
克服 困难 、 坚 持 不 懈 地 向 领导 者 建言 ， 这 种 主动 与 执着 的 表现 有 可 能 打动 领导 者 ， 使 领导 者 认 
为 员工 对 自己 所 持 的 意见 充满 信心 。 当 领导 者 感觉 员工 对 自己 的 建言 非常 自信 时 ， 更 容易 做 出 
采纳 的 决策 ( 张 光 春 等 , 2016)。 再 次 ， 领 导 者 会 评价 员工 建言 的 质量 。 建 言 万 性 使 员工 不 断 地 
反思 和 优化 建言 内 容 ， 从 而 更 加 接近 领导 者 的 标准 ， 质 量 较 高 的 建言 更 容易 被 领导 者 采纳 ( 张 
Heed 等 , 2016)。 最 后 ， 领 导 者 建言 采纳 的 决策 也 会 受到 时 机 、 环 境 等 因素 的 影响 ( 孙 露 莹 等 ， 
2017; 张 光 舌 等 , 2016)。 建 言 韧性 使 员工 具体 问题 具体 分 析 ， 不 断 调整 建言 策略 ， 选 择 在 合适 
的 情境 中 向 合适 的 对 象 建言 。 基 于 以 上 分 析 ， 本 研究 提出 : 

假设 8: 建言 韧性 与 领导 者 建言 采纳 呈正 向 关系 。 
4 理论 构建 与 创新 

建言 韦 性 既是 组 织 行为 学 研究 的 前 沿 主题 ， 也 和 当今 动态 复杂 的 组 织 管理 变革 有 着 高 度 的 
现实 相关 性 。 本 文 聚焦 于 这 一 研究 主题 ， 拟 综合 采用 质 性 与 定量 研究 相 结合 的 方法 ， 通 过 一 系 


列 理论 与 实证 研究 推动 对 于 员工 在 逆境 中 建言 现象 的 深入 了 解 。 具 体 而 言 ， 本 文 的 理论 创新 主 
要 体现 在 以 下 三 个 方面 。 
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第 一 ， 本 文 重视 基于 现象 的 概念 开发 ， 推 动 了 建言 韧性 这 一 新 兴 研 究 主题 的 发 展 。 现 有 的 


建言 研究 普遍 认为 ， 当 组 织 中 存在 领导 不 支持 、 环 境 不 安全 等 抑制 建言 的 因素 时 ， 员 工会 减少 
自己 的 建言 行为 、 倾 向 于 保持 沉默 (Milliken et al., 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne et al., 


2003; 陈 丽 金 , ETE, 2019)。 这 样 的 研究 结果 难以 解释 实际 工作 中 员工 坚持 在 逆境 中 建言 的 现 


象 。 为 了 探究 员工 在 逆境 中 持续 建言 背后 的 过 程 机 制 ， 以 及 这 种 表现 的 前 因 与 后 果 ， 本 文 在 
King 等 人 (2019) 研究 的 基础 上 ， 对 建言 万 性 提出 了 一 个 初步 的 理论 分 析 框 架 ， 梳 理 了 建言 韦 
性 的 心理 与 行为 过 程 ， 从 而 厘定 和 拓展 了 建言 万 性 的 概念 内 涵 ， 其次， 拟 遵循 标准 的 量 表 开 发 
程序 ， 结 合 深入 访谈 与 问卷 调查 的 方法 ， 为 建言 韧性 开发 一 个 信 效 度 恨 好 的 测量 工具 。 基 


本 


此 ， 本 文 在 选 题 、 内 容 组 织 和 方法 设计 上 均 坚 持 聚 焦 于 “现象 驱动 理论 研究 ”的 路 径 ， 通 过 将 员 


工 在 逆境 中 建言 的 现象 进一步 概念 化 、 可 操作 化 ， 
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第 二 ， 本 文选 择 从 成 就 目标 理论 视角 挖掘 建言 万 性 的 形成 机 制 ， 从 而 深入 地 揭示 建言 万 性 
的 心理 基础 。 有 关 建 言 韧性 前 因 的 研究 还 处 在 起 步 阶段 ， 对 员工 自身 因素 如 何 影 响 其 建言 所 性 


的 研究 还 有 待 探索 。 考 虑 到 建言 是 员工 有 目的 的 主动 行为 (Liang et al., 2012; Morrison, 2011), 
本 文 提 出 成 就 目标 定向 可 能 是 员工 产生 建言 下 性 的 重要 影响 因素 ， 建 言 韧性 的 形成 可 能 是 成 就 
目标 定向 在 建言 逆境 中 对 员工 心理 和 行为 的 组 织 过 程 。 通 过 引入 成 就 目标 理论 视角 ， 本 文 初步 


分 析 了 三 种 目标 定向 与 员工 建言 韧性 的 关系 。 同 时 ， 也 探讨 了 员工 建言 效能 感 对 目标 定向 与 建 
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够 深入 地 揭示 促进 建言 韧性 产生 的 心理 机 制 ， 丰 富 建言 万 性 的 前 因 研究 ， 并 且 为 员工 在 逆境 中 
保持 建言 韦 性 和 管理 者 激发 员工 的 建言 韧性 提供 理论 指导 。 


第 三 ， 本 文 从 员工 和 领导 者 两 个 角度 分 析 了 建言 韧性 的 效能 ， 从 而 获得 对 建言 万 
委 万 性 效能 的 理论 分 析 和 实证 检验 仍 十 分 欠缺 。 通 过 文献 研究 
和 理论 分 析 ， 本 文 提出 分 析 建 言 万 性 的 作用 效果 需 


果 更 完整 的 理解 。 目 前 ， 有 关 
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要 从 员工 后 续 建 言 和 领导 者 建言 采纳 两 个 方 


面 考 虑 。 通 过 分 析 建 言 杆 性 对 员工 在 建言 逆境 中 的 动机 、 认 知 和 情绪 等 方面 的 影响 ， 本 文 探讨 
了 建言 韧性 对 员工 后 续 建言 行为 的 促进 作用 。 同 时 ， 通 过 分 析 建 言 万 性 对 领导 者 归 因 员 工 建 言 


动机 、 揣 测 员工 建言 态度 、 评 价 员工 建言 质量 等 方面 的 影响 ， 本 文 探 讨 了 建言 万 性 对 领导 者 建 
言 采 纳 的 积极 影响 。 基 于 以 上 研究 分 析 ， 本 文 初步 探索 了 建言 韧性 对 于 员工 个 体 成 长 和 组 织 发 
展 的 重要 意义 ， 为 建言 韧性 的 作用 效果 和 实践 价值 提供 了 初步 的 文 持 。 


与 此 同时 ， 从 管理 启示 的 角度 来 看 ， 建 言 万 性 的 价值 在 动态 复杂 的 商业 背景 下 更 为 凸显 。 


主要 体现 在 以 下 几 个 方面 : (1) 引起 管理 者 对 于 员 了 


[建言 韧性 的 关注 。 在 如 今 动态 变化 的 环境 


中 ， 组 织 比 以 往 更 加 需要 员工 建言 ， 而 员工 也 比 以 往 面 临 着 更 多 的 挑战 。 本 文 能 够 增进 管理 者 


对 员工 建言 韧性 的 了 解 ， 提 高 管理 者 对 员工 建言 韧性 的 重视 ， 为 保护 员工 主人 和 仿 精神 和 开发 员 


工 的 “智力 资源 ”提供 新 的 路 径 。(2) 为 管理 者 培育 和 激发 员工 建言 韧性 提供 指导 。 本 文通 过 引 

入 成 就 目标 视角 揭示 了 员工 建言 韧性 的 形成 机 制 ， 这 有 可 能 为 管理 者 识别 、 选 拔 和 培训 员工 提 
供 理论 指导 与 方法 引领 。(3) 鼓励 员工 在 逆境 中 坚持 建言 。 本 文 考察 了 建言 韧性 对 员工 后 续 建 

言行 为 和 领导 者 建言 采纳 的 积极 效应 ， 这 能 帮助 员工 了 解 到 建言 万 性 对 个 人 成 长 和 组 织 发 展 的 
重要 价值 ， 从 而 减轻 员工 在 逆境 中 建言 的 心理 负担 ， 提 升 员工 在 逆境 中 的 建言 意愿 和 动机 。 
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How do employees engage in voice behavior despite adversity? Understanding the formation 
and outcomes of voice resilience from the perspective of achievement goal 
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Abstract: Employee voice has become increasingly important to organizational development in the 
dynamic and complex business environment. Prior research has demonstrated that employees become 
less likely to engage in voice behaviors when the work environment is unsupportive of such behaviors. 
Nevertheless, some employees constantly exhibit voice behavior despite adversity, and sometimes 
adversity may even foster more voice behaviors. To answer how employees can continue to speak up 
in adversity, this research first explores the concept and develops a scale for voice resilience. Second, 
basing on the achievement goal theory, this research proposes the formation mechanism of voice 
resilience and its boundary condition. Third, this research examines the influence of voice resilience on 
employees’ subsequent voice behavior and leaders’ voice endorsement. By doing so, this study 
advances the frontiers of voice research and provide practical implications for organizations to 


understand and cultivate employees’ voice resilience. 
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